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ABSTRACT

Objectives: The aim is to analyze the effect of personality similarity of the candidate and interviewer on the
recruitment process.

Methods: Two women, two male interviewers and 73 candidates experienced a real recruitment process in the
research. The “Five Factor Personality Traits” inventory was applied online to both interviewers and candidates
before the recruitment process but the results were not shared with them. The interviewers were asked to
watch the candidates who prepared 2-minute videos to introduce themselves, and they were asked to evaluate
the candidates positively or negatively as a first step in the recruitment process and in the second phase, the
interviewers were asked to make positive or negative evaluations by making one-to-one interviews with the
candidates. The data were analyzed using the SPSS (Statistical Package Program for Social Science) 21.0
program. Cross-table and Chi-square and ANOVA tests were used to determine whether the evaluators
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preferred candidates similar to their personality traits.

Results: According to the results of the research, it was determined that there was no significant relationship

between the personality characteristics of interviewers and candidates.

Originality: Interviewers do not tend to choose candidates that are similar to their personality traits.
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0z
Amag: Ise alim siirecinde gérismeci ile adayin kisilik benzerliginin ise alim siirecine olan etkisini analiz etmektir.

Tasarim/Yéntem: Arastirmada iki kadin, iki erkek gériismeci ve 73 aday gergek bir ise alim slreci yasamiglardir.
ise alim siireci 6ncesi hem gériismecilere hem de adaylara “Bes Faktor Kisilik Ozellikleri” envanteri online olarak
uygulanmis fakat sonuglari kendileriyle paylasiimamistir. ise alim siirecinde birinci asama olarak adaylarin
kendilerini tanitma amagh ¢ektikleri 2 dakikalik videolar gorismecilere izlettirilerek adaylari olumlu ya da
olumsuz degerlendirmeleri istenmis, ikinci asamada ise goriismecilerden tim adaylarla birebir goérismeler
yaparak olumlu ya da olumsuz degerlendirme yapmalari istenmistir. Veriler, SPSS (Statistical Package Program
for Social Science) 21.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Degerlendiricilerin sahip olduklari kisilik
ozelliklerine benzer adaylar tercih edip etmediklerini belirlemek amaciyla gapraz tablo ve Ki-kare, ANOVA
testlerinden yararlanilimistir.

Sonuglar: Arastirma sonuglarina gére gorusmecinin kisilik 6zellikleri ile adaylarin kisilik 6zellikleri arasinda
anlamli iliski olmadigi tespit edilmistir.

Ozgiin Deger: Goriismeciler kendi kisilik dzelliklerine benzeyen adaylari segme egilimi géstermemektedirler.

* Bilgi Universitesi Lisansiistii Programlar Enstitiisii, insan Kaynaklari Yénetimi. Cite As/ Alinti: Akduman, G. (2020). ise Alim Siirecinde Benzerlik Etkisi: Aday ile
Degerlendirici Arasindaki Kisilik Benzerliginin Degerlendirme ve Secim Uzerindeki Rolii. Journal of Behavior at Work (JB@W), 5(1), 26-37. DOI:

https://doi.org/10.25203/idd.714746.
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1. GiRiS

Kaynak temelli yaklasima gore bir kurumun stratejik yetenegi calisanlarina bagh oldugu igin ise alim slrecindeki basari kritik
6neme sahiptir (Armstrong, 2017: 171). Kurumlara rekabet avantaji saglayacak en 6nemli kriter sahip olduklari ¢alisanlar
olduguna gore en fazla katki saglayacak galisanlarin bulunarak ise alinmasi kurum performansini da olumlu etkileyecektir
(Turan, 2015: 27). ise alim siirecinin ana amaci ise en uygun adayin secilmesi, is ilgililigi kavramiyla ifade edilen is ve kisi
arasindaki uyumun saglanmasidir (Cetin, Ding Ozcan, 2013: 57).

isgdren secimi, ihtiyac duyulan pozisyona en uygun adaylar arasindan degerlendirme yapilmasidir. ise alim siirecindeki
asamalar ve uygulama siralari kurumdan kuruma farklilasmakla birlikte temel olarak asagida siralanan siireglerden
olusmaktadir (Bingdl, 2016: 233, 239);

e isilaniyayinlanmasi

e  Bagsvurularin toplanmasi

e On goériismeye gelen adaylara basvuru formu doldurtulmasi
e Adaylarla 6n goriisme yapilmasi

e On goériisme sonrasi eleme yapilmasi

e Eleme sonrasi kalan adaylara test uygulanmasi ve degerlendirilmesi
e Test uygulamasini gecen adaylarla gériisme yapilmasi

e Sosyal medya platformlarindan adaylarin arastiriimasi

e  Olumlu adaylardan kisa liste olusturulmasi

e lgili pozisyon yéneticisiyle adayin gériistiiriilmesi

e Adaylardan ise en uygun olan adayin segilmesi

e Saglk muayenesi ve referans kontrolleri

e ise alim karari verilmesi

e s teklifi yapilmasi ve ise yerlestirme

ise alim siireci kuruma nitelikli adayi kazandirmak tizerine yapilandiriimistir (Riggio, 2016: 81). Birebir gériisme (miilakat) ise
alimda en ¢ok kullanilan yontemdir. Milakatta adayin pozisyonun gerektirdigi bilgi, beceri ve deneyime sahip olup olmadigi
analiz edilmeye calisilir (DeCenzo vd., 2017: 156). Milakatin kolay kismi adaylara soru sormak, zor olan kismi ise dogru kisiyi
belirleyip ise almaktir (Baltas, 2009: 137).

is hayatinda karar alirken duygulari kontrol etmek, zekd ve mantik cercevesinde karar vererek mantigi duygularin {izerinde
tutmak gerekli iken (Caruso, Salovey, 2010: 32) kisilerin herhangi bir konuda karar verirken duygularindan tam olarak
soyutlanmasi da miimkiin olmamaktadir (Jackson, Schuler, 2003: 301). ise alim gériismecileri adaylar arasinda degerlendirme
yaparken 6n yargilarini ve karakteristik 6zelliklerini miimkiin oldugunda goz ardi etmeye ¢alismali, ise uygun adayl segmeye
odaklanmalidirlar (Bingdl, 2016: 257). ise en uygun olan adayi se¢mek icin objektif olmak yerine siibjektif davranan
goriismeciler ise ise alimin hatali sonuglanmasina sebep olmaktadirlar (Ertiirk, 2011: 104). ise alim siirecinde ise ve kuruma
uygun olmayan kisinin ise alinmasi kurumun zarar hanesine yazilan bir hatadir (Keenan, 1996:60). Secenin sibjektifligi, on
yargilari veya yanls degerlendirmesi sonucunda yanhs ise alinan bir kisi emek ve zaman kaybinin yani sira kuruma maddi
zararlar da vermektedir (Tevriiz, 1997: 127).

ise alim siirecinde ihtiya¢c duyulan aday sayisinin yanhs belirlenmesi, temin kaynaginin dogru belirlenmemesi, siirecin
zamanlamasinin dogru planlanmamasi, adaylari degerlendirme yéntemlerinin uygun olmamasi gibi bircok nedenin yaninda ise
alim silirecinde yapilan en énemli hatalardan biri ise alim gériismesini yapan kisinin kendine benzeyen adayi se¢me egilimi
gostermesidir (Mondy, 2008: 182-184; DeCenzo vd., 2017: 157-159). 2000’li yillarin basindan itibaren Endustriyel/
Organizasyonel psikologlar, personel seciminde kisilik degerlendirmesinin rollini kesfederek isyerinde cesitli kisilik
degerlendirme yontemlerini uygulama konusuna daha fazla ilgi géstermeye baslamislardir. Artan bu ilginin nedeni bes faktorli
taksonominin (bes faktor kisilik 6zellikleri) ortaya cikisi ve daha sonra ¢alisan performansina olumlu etkisinin dogrulanmasidir
(Sears, Greg, 2003: 13). Bu baglamda arastirmanin amaci ise alim siirecinde goériismeci ile adayin kisilik benzerliginin bes faktor
kisilik 6zellikleri cercevesinde degerlendirilerek ise alim siirecine olan etkisini analiz etmektir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
iSE ALIM SURECINDE YAPILAN HATALAR

Bir kurumun basarisi veya basarisizliginda rol oynayan en énemli faktor insan kaynagi bir diger adiyla entelektiiel sermayedir.
Bu sermayenin en dogru kaynaklardan rasyonel bicimde arastirilip segilmesi kurumlarin segme ve yerlestirme boéliimlerinin en
onemli gorevi olarak belirlenmistir. Bu amaca yonelik olarak insan kaynaklari ise alim slirecinin tim asamalarinda
benimsenmesi gereken temel felsefe "Dogru ise dogru eleman segimi" olmalidir.
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ise alim siireci kurumlarda maddi ve manevi kaynak ayrilan zorlu bir siiregtir. ise alim siirecinde basvuran adaylar arasindan
deneyimi, egitimi, kisiligi ve sahip oldugu yetenekleriyle ihtiya¢ duyulan pozisyona en uygun olan adayin belirlenmesi
amaclanmaktadir (Erturk, 2011: 127).

Kurumlarda igse alim siireci her ne kadar standart prosedirler ve uygulamalarla yirutiilse de gérisme kismi “insanla” yapildig
icin degerlendirmede farkliliklar gériilmektedir. Soruyu soran insana gére hem adayin algilamasi hem de soran gérismecinin
cevabi degerlendirmesi farklilasmaktadir. ise alim gériismesini yapan kisinin kisiligi, 6n yargilari, gelen cevaplari yorumlamasi
hatta cinsiyeti bile gériismede verecegi karari etkileyebilmektedir (Gomez-Mejia vd., 2007: 174-175).

is gdriismelerinde secenin sahip oldugu dnyargilar, karakteristik dzellikleri, gérevi ve tanimini iyi bilmemesi, sadece 6zgecmise
bakarak adayi degerlendirmesi, adayin verdigi olumsuz bilgilerden veya olumlu ya da olumsuz bir 6zelliginden (Hale etkisi) daha
fazla etkilenmesi ve pozisyonu doldurmanin verdigi zaman baskisi gibi nedenlerle gériisme surecinde yaptigi hatalar mevcuttur
(Cetin, Ozcan, 2013: 72). Ornegin, cok sik givinmis bir adayin ézenli, titiz, gliven veren ve ¢aliskan oldugunu diisinmek adayin
bir 6zelliginden yola ¢ikarak (Hale etkisi) ulasilan olumlu bir yargiyken, kadinlarin st diizey yonetici pozisyonlarinda erkeklere
oranlara daha az basaril olduklari diisiincesi ise secin sahip oldugu dnyargilarla degerlendirmesidir (Ozgelik vd., 2018: 150). Bu
hatalardan en ¢ok yapilani ise secenin adayi algilamasi ile ilgili olanlar olmakla birlikte ise alim siireci ve gorismesinde siklikla
yapilan hatalar ilgili alan yazindan hareketle agiklanacaktir.

Calisan ihtiyacinin Belirlenmesi

insan kaynaklari yénetiminde calisan ihtiyacinin belirlenmesi olarak ifade edilen planlama sistemin ilk girdisidir. Kurumun
bliyimesi, galisan basina diisen is ylikinin artmasi, ¢alisanlarin gorev yerlerinin degismesi, isten ayrilma nedeniyle bosalan
pozisyonlar ve yeni gorev yerlerinin olusmasi nedeniyle ise alim igin aday arastirmalarina baslanmaktadir. Arastirma ve
0zgegmis toplama asamalarindan dnce hangi is icin, hangi nitelikte eleman alinacaginin belirlenmesi gereklidir. Kurumlarda
calisan ihtiyacini belirlemek icin gerekli analizler yapilmadan, is yiikiiniin artmasi sonucunda yeni calisan ihtiyaci olacagi
distncesi ile yola cikilirsa hem ise alim siirecinin hem de yeni calisanin yaratacagi maddi ve manevi bedeller ortaya ¢ikacaktir
(TGziner, 2011: 163). Bu nedenle galisan ihtiyaci dogru analiz edilmeden ise alim sireci baslatiimamalidir.

Kurumlarda yillik olarak ise alinacak ¢alisanlarin planlamasi her senenin sonunda bir sonraki yil icin yapilan personel bitgesi ile
belirlenmektedir. insan Kaynaklari planlamasi, kurumun verimliligini ve karliigini dogrudan etkileyen bir etkinliktir. Bu etkinlik,
sadece c¢alisan sayisindan tasarruf edilmesiyle gider azaltici bir rol oynamaz, ayni zamanda isin 6zelligine uygun calisan se¢imini
ve bunlarin géreve yerlestirilmesini saglayarak tiretim siirecinin etkinligini de gerceklestirir. insan kaynaklari planlamasi, uygun
sayida, uygun ozellikte ¢alisani, uygun yerde ve zamanda bulundurma biciminde degerlendirmelidir (Gomez-Mejia vd., 2007:
152).

Yillik personel biitcesi hazirlanirken kullanilan ve en ¢ok hata yapilan tekniklerden biri olan “Klasik Ongériimleme” tamamen
insan kaynaklari yoneticisi ve ilgili departman yoneticisinin birikimine dayanmaktadir. Yonetici, gegmisteki deneyimlerine
dayanarak gelecekte insan giicii talebinin ne olacagl konusunda sezgisel olarak karar verir (S, Winters, 1993: 40-41). insan
kaynaklari planlama c¢alismalari kurumun stratejik plani, yakin ve uzak gelecekteki stratejileri dikkate alinarak, stibjektif ve
sezgisel degil verilere dayali olarak yapilmalidir (Dessler, 2017: 166-170).

Temin Kaynagi

Kurumlarin ise alim siirecinde aday toplamak icin yararlandig kaynaklar iki ana baslik altinda toplanmaktadir (Cetin, Din¢ Ozcan,
2011:58).

a. Kurum ici kaynaklar: Terfiler, transferler, ¢alisan 6nerileri, is genisletme gibi is tasarim yéntemleri
b. Kurum disi kaynaklar: insan kaynaklari danisman kuruluslari, Gniversiteler, meslek liseleri, internet (kariyer web
siteleri), sosyal paylasim siteleri, (Facebook, Linkedin vb.), beyin avcilari, gazeteler

ise alim siirecinde kurum igi kaynaklardan yararlanma imkani varken, dis kaynak kullanilmasi durumu hem zaman kaybi hem
de gereksiz bir harcama yapilmasina neden olmaktadir (Armstrong, 2017: 178). Yeni c¢alisan ihtiyacini i¢ kaynaklardan
yararlanarak karsilamak isteyen kurumlarin ¢alisanlarinin glincel bilgilerine (egitim, deneyim, sertifika vb.) sahip olmak igin
gerekli bilgi ydnetim alt yapisini kurmalari ve sirekli giincellemeleri 6nerilmektedir.

Temin Siiresi

Yeni calisan temin siiresinin yanlis belirlenmesi de ise alim slirecinde yapilan hatalardan birisidir. Yeni ¢alisana olan acil ihtiyag
ise alim yapan kisileri etkilemekte ve bir an evvel ¢alisani bulup ise alma baskisiyla dogru ve uygun adayi segmek yerine basvuran
adaylardan en uygun olani se¢gmelerine neden olmaktadir. Bunun tersine, ise alim siirecinin uzamasi durumunda ise, uzun siire
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beklemek istemeyen nitelikli adaylar baska bir kuruma yénelmekte veya kurumdan timitlerini kesmektedirler (Ozgelik vd., 2018:
154-155).

Ol¢me ve Degerlendirme Araglari

ise alim siirecindeki her asamada kullanilacak 6lgme ve degerlendirme araci standart, giivenilir, gegerli ve tutarli olmahdir. ise
alim sirecindeki se¢im kriterlerini olusturup 6lgme ve degerlendirme aracini secerken standardizasyon, glvenirlik, gecerlilik,
kullanishlik ve ekonomiklik konularina 6zen gosterilmelidir (Sendogdu, 2014: 17-22; Budak, 2016: 261-262).

e Standardizasyon: Sinav ve testlerin tim adaylar igin ayni ortam ve sartlar altinda yapilmasini ifade etmektedir.

e  Gulvenirlik: Bir se¢im aracinin 6l¢iim agisindan tutarliligini ifade etmektedir. Adaya uygulanan testin farkl zamanlarda
uygulanmasinda ayni sonuglari vermesidir.

o  Gegerlilik: Bir segim aracinin iliskili bir kriterle olan kanitlanmis iliskisidir. Sinav veya testin 6l¢mek istedigi degeri tam
ve dogru bigcimde 6l¢gmesini ifade etmektedir.

e  Kullanislilik: Hem ise alim uzmanlari hem de adaylarin kolaylikla anlayip uygulayarak degerlendirebilecekleri 6lgme ve
degerlendirme araglar segilmelidir.

e Ekonomiklik: Kurumdaki her faaliyet gibi ise alim strecinde kullanilan 6lgme ve degerlendirme araglarinin da isletme
bitcesini zorlamayacak sekilde ekonomik olanlar arasindan segilmesine 6zen gosterilmesidir.

Secicilerin Cinsiyetleri

insanlarin davranis kaliplarini agiklayan en énemli degiskenlerden biri cinsiyettir (Burger, 2006: 652). insan yasaminin her
alaninda cinsiyetle baglantil oldugu distintlen farkli duygu, tutum ve davranislar gézlemlenmektedir (Furnham, 2014: 80).
Cinsiyet kisilerin karar vermelerini etkileyen bir kriterdir. Karar alirken daha uzun sireye ihtiya¢ duyulmasi seklinde tanimlanan
“derin dlslinceyi” kadinlarin daha ¢ok tercih ettikleri gozlemlenmektedir. Derin dislince konulari ve problemleri daha ¢ok
irdelemeyi saglarken, detayda bogulmaya, gereginden fazla derinlesip ¢oziimsizlige dogru yonelmeye de sebebiyet
verebilmektedir (Robbins, Judge: 2012: 184).

Calisma hayati acgisindan bakildiginda ise kullanilan yetenekler ve davranislar agisindan kadin ve erkek arasinda bir farkllik
bulunmamaktadir (Ozkalp, Kirel, 2011:132). Bu gériisten hareketle kadin ve erkek olmanin ise alim gériismesinde karari
etkileyen bir degisken olmadigi séylenebilmekle birlikte “is Yeri Cesitlilik Raporu 2018” hem erkek hem de kadinlarin kendi
cinsiyetlerin olan kisileri daha ¢cok begenme egiliminde olduklarini savunmaktadir (https://library.namely.com/workplace-
diversity-report-2018; Erisim Tarihi: 13.05.2020).

Hale Etkisi

ise alim siirecinde gériisme asamasinda yasanan hale etkisi, bir kisinin tek bir 6zelliginden etkilenerek genel bir yargiya varma
durumudur. Ornegin; bir kisinin “zeki, yetenekli, pratik, kararli ve sicakkanl” 6zellikleri verilip bu kisinin nasil bir karaktere sahip
oldugu soruldugunda degerlendiriciler bu kisiyi “bilge, esprili, popiiler ve hayal giicii yiiksek” olarak tanimlarken, 6zelliklerden
sadece sicakkanlilik sogukkanlilik ile yer degistirildiginde degerlendiricilerin yaptiklari tanimlama degismektedir (Robbins,
Judge: 2012: 173).

Hale etkisini ilk kez 1907 yilinda Amerikali psikolog Edward Lee Thorndike literatiire kazandirdiktan sonra 1920’li yillara kadar
bu etkinin neden oldugu olaylar ¢ok fazla gézlemlenmese de zaman ilerledikge egitimden, pazarlamaya, kisilik testlerinden ise
alima kadar birgok farkh alanda is diinyasinda etki ve 6rneklerini gostermistir (Levy, 2015: 84).

Onyargilar ve Kaliplastirma

insanlar kendi gériislerini destekleyen yazilari, gazeteleri okur ve o kanallari izlemeyi tercih ederler. insanlarin var olan
inancglarini destekleyen kanitlari arama egilimleri “onaylama o6nyargisi” kavramiyla agiklanmaktadir (Jarrett, 2013:60). Her
insanin sahip oldugu ényargilar ise alim siirecini de etkilemektedir. ise alim siirecinde &n yargilardan en az seviyede etkilenmek
isteyen ise alim uzmanlarinin 6ncelikle kendi deger ve 6n yargilarini bilerek, onlarin etkisini azaltmak icin saba sarf etmeleri
gerekmektedir (Dagdeviren, 2017:104). ise alim siirecinde gériisme asamasinda goriisme yapan kisinin adayin ézge¢misini
inceleyip goriisme oncesi olumlu ya da olumsuz karar vererek ényargilarla goriismeyi gerceklestirmesi, is goriismesinin basinda
karar verip goriismenin devaminda sadece kendi 6n yargisi dogrultusunda hareket etmesi gibi tutum ve davranislar 6n yargi
hatalari kapsaminda degerlendirilebilir.

Gorlasmecilerin adaylarla ilgili yargiya varirken yaptiklari diger hata kisileri ait olduklari gruba gore algilamalari olarak ifade
edilen kaliplastirmadir (Turan, 2015: 88). ise alim gériismesi yapan kisinin “Falanca sehirden adam ¢cikmaz, falanca sehirdekiler
hep tembel zaten” gibi olumsuz veya tam tersi “Benimle ayni okuldan mezun, hemserim” gibi olumlu degerlendirmelerle kendi
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sahip oldugu deneyimler ve onyargilara bagl kalarak olusturdugu kaliplarla tarafsizligini koruyamamasi da ise alim siirecinde
yapilan 6nemli hatalardan birisidir (Barber, 1998: 62).

Algi

insanlar, “bio-psiko-sosyal” canllardir; sahip olduklari biyolojik yapilarinin disinda psikolojilerinden ve sosyal gevrelerinde olup
bitenlerden de etkilenirler (Altinképri, 2015:12). Tim canhilar gibi insanlar da hem kendi i¢ diinyalarina hem de dis ¢cevrelerine
duyarli olduklari igin cevrelerinde olup bitenleri fark edip, ayirt etme ve anlama kapasitesine sahiptirler (Berk, Ozkul, 2014: 1).
Kisinin kendi varliginin hem de g¢evresinde olanlarin duygu ve disincelerinin farkinda olarak hareket etmesi bilingli farkindahk
kavramiyla agiklanmaktadir (Girisken, 2017: 48).

insanlar herhangi bir olayi, nesneyi veya iliskiyi gérerek, duyarak, tadarak, koklayarak, dokunarak ve hissederek algilarlar.
Algilamada en etkili olan etken ise gérmektir (Turan, 2015: 39). insanlar algilamada iggiidiileriyle edindikleri sezgilerinden de
etkilenirler (Jarrett, 2013: 48). Algilama siirecinde algilayan kisinin 6zellikleri, algilanan nesne ya da kisinin 6zellikleri ve algilama
ortami algilayan kisinin dislince ve davranisini etkilemektedir (Eren, 2017:70).

ise alim siirecinde secen gérevinde olan kisinin gériistigii adayla ilgili algisini etkileyen farkl faktérler vardir (Baltas, 2009: 137-
138);

e  Gorunum: Adayin giyimi, sag, sakal ve makyaji, parfiimi gibi fiziksel gérinisle ilgili faktorlerdir.

e S6zlii iletisim Kriterleri: Adayin ses tonu, ses voliimi, kullandigi kelimeler, kibarligi gibi adayin egitimi ve kiiltur{
hakkinda bilgi veren kriterlerdir.

e  So6zsiiz iletisim Kriterleri: Adayin beden dili, mimik ve jestleri gibi davranis sekline ait kriterler adayin kendine giiveni
ve kibarlig1 hakkinda bilgiler verirler.

ise alim siirecinde birden fazla gériismeci oldugunda, gériismecilerden bir tanesi pozisyon igin iletisim yeteneginin énemli
oldugunu savunurken digeri strese dayanakliligin 6nemli oldugunu diisiinebilir. Gorlismecilerin pozisyonun gerekleri ve aday
hakkindaki farkli yorumlari algilamalarindan kaynakl olup karar siirecinin uzamasina veya yanlis secim yapilmasina sebep
olabilmektedir.

Benzerlik Etkisi

Benzerlik, glinlik hayatta siklkla kullanilan “tencere yuvarlanmis, kapagini bulmus” deyimiyle belirtildigi gibi kisilik, degerler,
inang ve tutumlar arasindaki benzerligi ifade etmektedir. Benzer insanlarin iyi anlasmasi kendi diisiincelerinin ve duygularinin
aynisini yasayan birisini gorerek bir anlamda kendilerini tasdik etmeleridir (Gerrig, Zimbardo, 2015:532). Kisiler diinya hakkinda
ayni tutumlari paylasan insanlarla tanistiklarinda, o kisiyle ortak bir yana sahip olduklari igin birbirlerine benzediklerini
varsayarak kendilerini daha glivende hissetmektedirler (Hampton vd., 2019: 2221).

insanlar diinyayi kendi perspektiflerinden gérerek digerlerini iiye olduklari gruplara gore yargilama egilimi olan “Sosyal kimlik
(benlik) kuramina” gore degerlendirirler. Yer aldiklari gruplarda olan veya kendilerine benzer olan kisilere yakinlik gosterirler
(McGraw-Hill, 2016: 348). Bu fikri destekler sekilde Montoya vd. (2008) gergek ve algilanan benzerligin kisilerarasi ¢ekim
Uzerindeki etkisini degerlendirmek amaciyla 313 laboratuvar ve saha incelemesinden 460 etki buyukliginde yaptiklari meta-
analiz sonucunda kisilerarasi gekim ile hem gergek benzerlik hem de algilanan benzerlik arasindaki iliskilerin anlamli ve blyik
oldugu bulgusuna ulagsmislardir.

Sosyal benlik kurami kisinin kendini ve dlinyayi algilama bicimini etkiler. Kisinin bireysel kimligini olusturan; kendi bireysel ve
fiziksel 6zellikleri, kisilik 6zellikleri, ilgi alanlari ve sosyal benligini olusturan; tye oldugu gruplar, galistigl yer, mezun oldugu okul
ve uyruk gibi dzellikleri ile diger birey ve gruplar karsilastirilir (Ozkalp, Kirel, 2011: 595). Halk arasinda kabul gérmiis “zit
kutuplarin birbirini ¢ektigi” diisiincesi yapilan arastirmalarla ¢lirGtilmektedir. Uzun siire evli veya arkadas olan kisilerin %95’inin
ayni irk ve dine mensup olmanin yani sira kisilik 6zellikleri, ilgileri, degerleri, zekalar ve psikolojik ozellikleri benzerlik
gostermektedir (Smith vd., 2016: 666-667).

Benzerlik etkisi ise alimda kisilerin diger insanlari yargilarken yaptiklari bir nevi 6nyargidir (Greenberg, 2010). Bir kisinin kendi
kisilik dzellikleri ile ayni ya da benzer kisileri digerlerinden yiiksek ya da diisik degerlendirmesi olarak ifade edilen algida zithk
etkileri kisinin segimini etkilemektedir (Eren, 2017: 78). Ornegin; kisinin bir toplantida kendine ya da tanidigi bir kisiye benzeyen
bir kisiyle iletisim kurmasi ve anlasmasi daha kolaydir (Erdogan, 2007:131).

Kisilik

Kisilik, bir kisinin essiz dogasini karakterize eden genel profil veya 6zellik kombinasyonudur (French vd., 2015: 44). Kisilik
insanlari birbirlerinden ayirt eden ve farklilastiran bir faktérdiir (Ozkalp, Kirel, 2011: 97). insanlarin kisilik 6zelliklerini belirlemek
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icin sozllikte bulunan 18.000’den fazla 6zellik belirten sézciik listelenip elendikten sonra faktor analiziyle birbirleriyle baglantil
olanlar ayni gruplar altinda toplanarak kisiligi belirten 6zellikler belirlenmistir (Smith vd., 2016:458). Bes buyik kisilik 6zellikleri
uzun yillardir kabul goren kisiligi asagida siralanan bes faktor altinda agiklanan 6zelliklerle ve boyutlarin ug noktalarindaki
olumlu-olumsuz davranis gostergeleriyle tanimlayan bir yaklasimdir (McGraw-Hill, 2016:265);

o Deneyimlere Agiklik: Bagimsiz-uyumlu, yaratici-pratik, degisikligi tercih eden-rutini tercih eden
e Sorumluluk: Ozenli-6zensiz, kontrolli-diirtiisel, planh-plansiz.

e Disa donuk: Konuskan-sessiz, eglenceye diiskiin-agirbasli, girisken-cekingen

e  Uyumluluk: Sempatik-hata arayan, kibar (nazik)-kaba, deger bilen-diismanca

e Nevrotiklik (Duygusal Denge): Dengeli-gergin, sakin-kaygili, glivenli-glivensiz

Yukarida agiklanan bes ana kisilik boyutu “bes faktér modeli” ya da sik kullanan adiyla “buytik besli” modelinde her boyutun iki
zit kutbu kisiligi temsil etmektedir (Gerrig, Zimbardo, 2015: 410).

Kisilik testleri (envanterleri) ise alimda kisilerin bireysel 6zelliklerini ortaya ¢ikarmak ve isteki olasi davranislarini tahmin etmek
amaciyla siklikla kullanilmaktadir (Anderson vd., 2009: 210). ise alim siirecinde siklikla kullanilan kisilik envanterleri kisilerin
durumlar karsisindaki duygu, diistince ve davranislarini analiz etmeye ¢alisan araglardir (Smith vd., 2016: 458). Kullandiklari
yonteme gore farkl farkh kisilik 6lciim yéntemleri bulunmaktadir (Eren, 2017:335-336);

e Tecriibe Yontemi: Kisilik testi i¢in hazirlanan durumlara kisilerin verdikleri tepkiler analiz edilerek kisilik 6zellikleri analiz
edilmektedir.

e Degerleme Yontemi: Hazirlanan kisilik 6zellikleri listesinden bir kisinin digeri hakkinda degerlendirme yapmasidir.

e Soru Dizini Hazirlama Yontemi: Bircok kisilik ozelligini analiz etmek icin hazirlanan sorularin kisiler tarafindan
yanitlanarak kisiliginin analiz edilmesidir.

e lgi Testleri: Kisinin is disindaki ilgi alanlari analiz edilerek isle baglantisi kurularak analiz yapiimaya calisilmasidir.

Kisilik testleri asagida siralanan ¢ konuda elestiriimektedir (Kolasa, 1969; 136, 153). Cok eski zamanlarda yapilan bu elestiri
ginimuizde de gecerliligini korumaktadir;

e Yasam boyunca yasanan ve edinilen deneyimlerle kisiligin hem tutarlilk hem de degiskenlik gdstermesi,
e Testlerin yapildigi ortamin ve kisinin testi yaparken ki ruh halinin degerlendirmeye etkisi,
e Kisilerin begenilmeme korkusuyla kendilerini dogru degerlendirmemeleri.

Yukarida siralanan elestiriler disinda sessiz ve ice kapanik kisilikte olan adaylarin ise alim slirecinde olumsuz degerlendirilmesi
de ise alim siirecinde elestirilen ve tartisilan bir konudur. Kisilik 6zelligi olarak kimi adaylar daha sessiz ve sakin yapida olabilir.
Ama bu adayin motivasyonunun disik oldugunu ve isteksiz oldugunu gostermez. Adayda aranan ve pozisyonun gerektirdigi
kriterlerden biri disa donlk olmak degilse adayin sessiz olmasi olumsuz bir kriter olarak degerlendirilmemelidir.

Kurumlarin basarisinda 6nemli faktor olan galisanlarin ise alim siirecinin yanls tasarlanmasi ya da gériismecilerin bilerek ya da
bilmeyerek yaptiklari hatalar kuruma ya da ise uygun olmayan kisilerin ise alinmasina sebep olmaktadir (Tonus, 2014: 96). ise
alim slreci ¢ok iyi tasarlanmis olsa dahi ise alim sirecini ylriten kisinin insan olmasindan kaynaklanan bazi hatalar
yapilmaktadir. Bu baglamda “ise alim sirecinde benzerlik etkisi” olarak ifade edilen aday ile degerlendirici arasindaki kisilik
benzerliginin degerlendirme ve segim Uzerindeki roliinli analiz ederek ulasilacak g¢ikarimlar ise alim siirecinin basarisini olumlu
yonde etkileyecektir.

3. YONTEM

Arastirma kapsaminda 2 kadin, 2 erkek gorlismeci olmak (izere toplam 4 goriismesi ve 73 aday gercek bir ise alim siireci
yasamislardir. Arastirma yapay bir ise alim siireci lizerine degil profesyonel anlamda ise alim uzmani olarak gorev alan segiciler
ve gercek is basvurusu yapmis adaylarla gergeklestirilmistir. ise alim siireci dncesi hem gériismecilere hem de adaylara “Bes
Faktor Kisilik Ozellikleri” envanteri online olarak uygulanmis fakat sonuglari kendileriyle paylasiimamistir. ise alim siirecinde
birinci asama olarak adaylarin kendilerini tanitma amagli ¢ektikleri 2 dakikalik videolar gorliismecilere izlettirilerek adaylari
olumlu ya da olumsuz degerlendirmeleri istenmis, ikinci asamada ise gérismecilerden tim adaylarla birebir goriismeler
yaparak olumlu ya da olumsuz degerlendirme yapmalari istenmistir.

Veriler, SPSS 21.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Degerlendirici ve adaylarin baskin kisilik 6zelliklerinin belirlenmesi igin
en yiksek puan aldiklari kisilik 6zelligi dikkate alinmistir. Ayrica kisilik 6zelligine gére kategorize edilirken en yliksek puana sahip
kisilik 6zelligindeki puanin 3,41’den yiksek olmasina da dikkat edilmistir (En yiiksek puan 5, en disiik puan 1; puan farki 4
oldugundan 1-1,80; 1,81-2,60; 2,61-3,40; 3,41-4,20; 4,21-5,00 seklinde puan dulzeyleri elde edilmistir. Dolayisiyla 3,41’den
ylksek puanlar o kisilik 6zelliginin yuksek oldugunu gostermektedir). Bu degerlendirme sekline gére degerlendiriciler ve
adaylarin kisilik 6zelliklerine gére dagilimlari tablo 2 ve tablo 3’te gosterilmistir.
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Degerlendiricilerin sahip olduklari kisilik 6zelliklerine benzer adaylari tercih edip etmediklerini belirlemek amaciyla ¢apraz tablo
ve Ki-kare, ANOVA testlerinden yararlaniimistir. Capraz tablo ve ki-kare analizinde kisilik 6zelliklerine gore kategorize edilen
degerlendirici ve adaylar ¢apraz tabloda dagihm olarak gosterilmis ve ki-kare istatistigi ile aralarindaki iliski incelenmistir.
ANOVA tablosunda adaylarin kisilik 6zelligi puanlari, onlan tercih eden degerlendiricilerin kisilik oOzelliklerine goére
karsilastiriimistir. Degerlendirici sayisi 4 olmakla birlikte her degerlendiricinin tercih ettigi aday sayisi birden fazla oldugundan
(veya her adayi tercih eden degerlendirici sayisi birden fazla oldugundan) analizlerde kullanilan ve tablolarda gorilen aday
sayisi 292; degerlendirici sayisi 168 olarak gergeklesmistir.

4. BULGULAR
Tablo 1'de arastirmaya katilan 33 kadin (%42,9) ve 44 erkek (%57,1) adaydan elde edilen 6lgek ve alt boyutlarinin ortalama,
standart sapma puanlarindan olusan betimsel istatistiklerine yer verilmistir.

Tablo 1. Adaylarin Kisilik Ozelliklerine Ait Betimsel istatistikler

Kisilik Ozelligi n Min. Maks. X SS

Disa Dontiiklik 77 2,63 4,88 3,89 0,52
Duygusal Dengesizlik 77 1,00 375 226 0,58
Uyumluluk 77 311 500 421 043
Sorumluluk 77 289 500 417 0,50
Degisime Aciklik 77 300 500 415 0,52

Adaylarin kisilik ozellikleri puanlari incelendiginde en ylksek dizeyde gorilen kisilik 6zelliklerinin sirasiyla uyumluluk
(4,21+0,43), sorumluluk (4,17£0,50) ve degisime aciklik (4,15+0,52) oldugu tespit edilmistir. En disik dlizeyde goriilen kisilik
Ozelligi ise duygusal dengesizlik (nevrotiklik) (2,26+0,58) olarak tespit edilmistir (En ylksek puan 5 — en disik puan 1 =4/5=0,80:
1,00-1,80: cok diisiik1,81-2,60: dusuk; 2,61-3,40: orta; 3,41-4,20: yiksek; 4,21-5,00: ¢ok yiiksek).

Adaylarin ve degerlendiricilerin kisilik 6zellikleri belirlenirken en yiksek puani aldiklari kisilik 6zelligi belirleyici olmustur. Tablo
2’de adaylarin kisilik 6zelliklerine gére dagilimlarina ait frekans ve yiizde bulgularina yer verilmistir.

Tablo 2. Adaylarin Kisilik Ozelliklerine Ait Betimsel istatistikler

Kisilik n %
Disa Doniiklik 8 11,0
Duygusal Dengesizlik - -
Uyumluluk 25 342
Sorumluluk 15 205
Degisime Aciklik 25 34,2

Tablo 2'ye gore arastirmaya katilan 73 adayin %11’inin disa donik, %32,2’si uyumlu, %20,5’i sorumlu, %34,2’i degisime acik
kisilik 6zelligi en yiksek puana sahip kisilik 6zelligi olarak tespit edilmistir.

Tablo 3’te arastirmaya katilan 2 kadin ve 2 erkek degerlendiriciye ait kisilik 6zelligi puanlarina ait ortalama puanlarindan olusan
betimsel istatistiklerine yer verilmistir.

Tablo 3. Degerlendiricilerin Kisilik Ozelliklerine Ait Betimsel istatistikler

Degerlendirici No

Kisilik Ozelligi 1 2 3 4
Disa Doniiklitk 450 3,75 4,38 1,75
Duygusal Dengesizlik 1,13 3,00 2,38 3,63
Uyumluluk 4,78 456 5,00 2,44
Sorumluluk 500 3,22 422 311
Degisime Agiklik 470 4,10 3,50 1,40

Tablo 3'teki
puanlara gore 1 degerlendirici “sorumlu” (1 numaral degerlendirici), 2 degerlendirici (2 ve 3 numaral degerlendiriciler)
“uyumlu”, 1 degerlendirici (4 numaral degerlendirici) “duygusal olarak dengesiz (nevrotik)” kisilik 6zelligine sahiptir.

Tablo 4’te adaylarin kisilik 6zelliklerinin degerlendiricilerin tercihlerine gére karsilastiriimasina ait Ki-kare testi sonugclarina yer
verilmistir.
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Tablo 4. Adaylarin Kisilik Ozelliklerinin Degerlendiricilerin Tercihlerine Gore Karsilastiriimasi (N=168)

Sorumlu Uyumlu Nevrotik
Degerlendirici Degerlendirici Degerlendirici
Aday n % n % n % X2 p
A-Disa doniik 5 152 9 10,0 3 6,7
B- Uyumlu 10 30,3 34 378 12 26,7
C-Sorumlu 6 182 17 189 13 289 37 062
D- Degisime agik 12 36,4 30 33,3 17 37,8

Arastirmaya 73 aday katilmis olup degerlendiriciler birden fazla adayi tercih ettigi icin (6rnegin 1. aday! 3 numarali
(uyumlu) ve 4 numarali (nevrotik) degerlendiriciler tercih etmistir) tablo 4’teki sonuglarda toplam 6rneklem (n=168)
ylksek gérinmektedir.

Tablo 4’e gore sorumlu kisilige sahip degerlendiricinin en ¢ok (%36,4) “degisime acik”, ardindan “uyumlu” (%30,3)
kisilik 6zeliklerine sahip adaylari sectigi gortilmektedir.

Tablo 4’e gore uyumlu kisilige sahip degerlendiricilerin en ¢ok (%37,8) “uyumlu”, ardindan “degisime agik” (%33,3)
kisilik 6zeliklerine sahip adaylari sectikleri gérilmektedir.

Tablo 4’e gore nevrotik kisilige sahip degerlendiricinin en ¢ok (%37,8) “degisime acik”, ardindan “sorumlu” (%28,9)
ve “uyumlu” (%26,7) kisilik 6zeliklerine sahip adaylari sectigi gériilmektedir.

Tablo 4’teki sonuglara gore degerlendiricilerin kisilik 6zellikleri ile adaylarin kisilik 6zellikleri arasinda anlamli iliski
olmadigi (p>0,05) tespit edilmistir. Diger bir ifadeyle degerlendiricilerin kendi kisilik 6zelliklerine benzeyen adaylari
sectikleri sdylenemez.

Tablo 5’te kisilik 6zelligi puanlarinin degerlendiricilerin kisiligine gore karsilastiriimasina ait tek yonli varyans analizi
(ANOVA) sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 5. Olgek Puanlarinin Degerlendiricilerin Kisiligine Gore Karsilastiriimasi

Kisilik Ozelligi Degerlendirici n X SS F p
A- Sorumlu 33 4,02 0,50

Diga Doniik B-Uyumlu 90 391 049 110 0,335
C- Nevrotik 45 385 0,53

Duygusal A- Sorumlu 33 216 0,58

Dengesizlik B-Uyumlu 90 2,27 0,58 0,45 0,640

(Nevrotiklik) C- Nevrotik 45 2,25 0,59
A- Sorumlu 33 429 043

Uyumlu B-Uyumlu 90 425 040 0,25 0,782

C- Nevrotik 45 4,23 0,41
A- Sorumlu 33 4,29 0,48

Sorumlu B-Uyumlu 90 423 048 0,28 0,757
C- Nevrotik 45 4,21 0,49
A- Sorumlu 33 4,23 0,50

Degisime Ag¢iklik B-Uyumlu 90 4,17 0,53 0,21 0,812
C- Nevrotik 45 4,16 0,52

Disadoniik kisilik 6zelligi puanlarinin degerlendirici kisiligine goére anlamh farkhlik gostermedigi (F=1,10; p>0,05) tespit
edilmistir.

Duygusal olarak dengesizlik (nevrotik) kisilik 6zelligi puanlarinin degerlendirici kisiligine gére anlamli farkhlik géstermedigi
(F=0,45; p>0,05) tespit edilmistir.

Uyumlu kisilik 6zelligi puanlarinin degerlendirici kisiligine gére anlamli farkhlik géstermedigi (F=0,25; p>0,05) tespit edilmistir.
Sorumlu kisilik 6zelligi puanlarinin degerlendirici kisiligine gore anlaml farklilik géstermedigi (F=0,28; p>0,05) tespit edilmistir.
Degisime aciklik kisilik 6zelligi puanlarinin degerlendirici kisiligine gére anlamli farklilk géstermedigi (F=0,21; p>0,05) tespit
edilmistir.

5. SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Cahisanlar kurumlarin vazgecilmez degerleridir (Tevriiz, 1998: 77). Kurumlar yetenekli ve yiiksek potansiyele sahip calisanlari
ise alarak siirdiiriilebilirlik ve performanslarini arttirmayi hedeflerler (Akdemir, 2017: 16). ise alim siirecinde hangi adayin dogru
kisi olduguna karar vermek kurumun ilerleyen donemlerdeki performansina dogrudan etki eden bir faktor olarak
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gorilmektedir. Aday igin ise, hayat boyu veya belirli bir slre icin mutlu olarak yapacagi isi segmek ve ona gore kariyerini
planlamak c¢ok sikintili bir stirectir (Izgar, 2012: 141).

insan kaynaklarinda ise alim siireci ihtiya¢ duyulan bilgi, beceri, egitim ve deneyime sahip dogru kisiyi ise almak lzere
yapilandiriimis olup bircok karari biinyesinde barindirmaktadir (Armstrong, 2017: 171). ise alim siireci ilerlerken herbir asamada
alinan yanhs kararlar sonucunda yanlis kisi ise alinarak hem kuruma hem de kisiye zaman kaybinin yani sira maddi zararlar da
vermektedir (Tevriiz, 1997: 127).

Uzun ve emek isteyen ise alim siirecinde ne kadar tarafsiz ve adaletli se¢cim yapilmaya calsilsa da ¢ogunlukla ise alimcilarin
dznel yaklagimiyla sonuglanmaktadir (Riggio, 2016: 87). ise alim siirecinin dznelligi en ¢ok barindiran kismi ise gériismedir
(Glirer Cetin, 1990: 126). ise alim siirecinin her bir asamasi hataya ¢ok aciktir. Kurum yénetiminin etkin bir ise alim politikasi
olusturularak bu konuda yapilabilecek hatalari en aza indirgemesi gerekmektedir.

ise alim siirecinde ihtiya¢g duyulan aday sayisinin yanlis belirlenmesi, temin kaynaginin dogru belirlenmemesi, siirecin
zamanlamasinin dogru planlanmamasi, adaylari degerlendirme yéntemlerinin uygun olmamasi gibi bircok nedenin yaninda ise
alim sirecinde yapilan en 6nemli hatalardan biri ise alim goriismesini yapan kisinin kendine benzeyen adayi segme egilimi
gostermesidir. Benzerligi temel alarak verilen kararlarda sezgilerin her zaman dogru karar vermedigi unutulmamalidir (Smith
vd., 2016: 336).

Bu baglamda ise alim sirecinde aday ile degerlendirici arasindaki kisilik benzerliginin degerlendirme ve secim tzerindeki rolini
analiz etmek amaciyla yapilan arastirmada ise alim silireci 6ncesi hem goriismecilere hem de adaylara “Bes Faktor Kisilik
Ozellikleri” envanteri online olarak uygulanmig fakat sonuglari kendileriyle paylasilmamistir. ise alim siirecinde birinci asama
olarak adaylarin kendilerini tanitma amacl ¢ektikleri 2 dakikalk videolar goériismecilere izlettirilerek adaylari olumlu ya da
olumsuz degerlendirmeleri istenmis, ikinci asamada ise goriismecilerden tiim adaylarla birebir gériismeler yaparak olumlu ya
da olumsuz degerlendirme yapmalari istenmistir. Videolar izledikten sonra olumlu degerlendirilen adaylar, gorisme
sonrasinda da olumlu olarak degerlendirilmis ve degerlendiricilerin kisilik 6zellikleri ile adaylarin kisilik 6zellikleri arasinda
anlamliiliski olmadigi (p>0,05) tespit edilmistir. Diger bir ifadeyle degerlendiricilerin kendi kisilik 6zelliklerine benzeyen adaylari
sectikleri soylenemez. Arastirma sonuglari ilgili alan yazinla karsilastirildiginda degerlendiricilerin kendi kisilik 6zelliklerine
benzer adaylara olumlu yaklasip begenerek segme egilimi gosterdiklerini savunan arastirmalarin (Byrne, 1962; Russel, 1976;
Orpen, 1984; Dalessio, Imada, 1984; Paunonen et al, 1987; Graves, Powell, 1988; Foster, 1990; Sears, Rowe, 2003; Turetgen
vd., 2009; Rivera, 2012) yani sira arastirma sonucunu destekler sekilde degerlendiricilerin kendi kisilik 6zelliklerine benzer
adaylarla diger adaylara yaklasimlarinda bir farklilik olmadigini, degerlendiricilerin kendi kisilik 6zelliklerine benzeyen adaylari
segmedigini savunan arastirmalar kisitli olsa da (Frank, Hackman, 1975; Arnold vd., 1979) mevcuttur. ise alim siirecinde aday
ile degerlendirici arasindaki kisilik benzerliginin degerlendirme ve secim lizerindeki rolii konusunda yapilan arastirmalarda bir
fikir birligine varilamasa da degerlendiricilerin kendi kisilik 6zelliklerine benzer adaylara olumlu yaklasip begenerek segme
egilimi gosterdiklerini savunan arastirmalar cogunluktadir.

Arastirma sonucu kisilerin kendi kisilik 6zelliklerine benzer olan kisilere daha olumlu yaklasip begenme egilimi gosterdiklerini
savunan “Sosyal Benlik Kuramini” da destekler nitelikte de degildir (Smith vd., 2016: 666-667). ise alim siirecinde benzerlik
etkisini 6nlemek i¢in ise alim uzmanlarinin dncelikle kisilerin kendilerine benzeyen adaylari ise alma egilimleri olabilecegine dair
farkindaliklari olmali, ise alim yapilacak pozisyon icin beklenti ve ihtiyaclar iyi analiz edilmeli, ise alim uzmanindan farkl
karakterde kisilerin de kuruma katki saglayabilecegi gdz oniinde bulundurularak adil ve tutarli sekilde ise alim slregleri
ylritilmelidir.

ise alim siireclerinin iyi tasarlanarak, siibjektiflikten uzak yiriitilmesi amaciyla birden fazla kisinin degerlendirici olarak gérev
almasi ise alim siirecinde birgcok problemin ¢éziimiinde kilit rol oynayacaktir. iyi tasarlanarak uygulanan siirecler sayesinde,
adayin hayati icin dogru kararlari vermek konusunda énemli bilgiler elde etmesi ve kariyerine nasil yon verecegi konusunda
kafasinda olusan soru isaretlerinin ortadan kaldirilmasi konusunda da iyilesmeler saglanabilir.

6. ARASTIRMANIN KISITLARI

Arastirmanin 4 goriismeci ve 73 adayla sinirli olmasi sonuglarin genellenebilir olmasini engellemekle birlikte ilgili alan yazinda
ise alim sirecinde benzerligin etkisini analiz etmek amaciyla Tirkiye’de sadece bir arastirma olmasi, diger tlkelerde yapilan
arastirmalarin da ¢ok kisitl sayida oldugu goz oniine alindiginda gelecek arastirmalar igin bir kaynak olusturma ve ise alimda
benzerligin etkili olduguna dair adaylar ve insan kaynaklari ¢calisanlari tarafindan kabul gorms kaliplasan degerlendirmeye karsi
farkh bir yaklasim saglayacaktir.
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Arastirma kapsaminda kullanilan bes faktor kisilik 6zellikleri modeli ilgili alan yazinda buyik 6l¢tide kabul gorse de modelde yer
alan kisilik 6zelliklerinin tanimlari ve kapsamlarinin ne anlama geldigi, sayica yeterli olup olmadigl ve kuramsal olmamasi
sebebiyle de elestiriimektedir. (Burger, 2006: 257-258). Bu elestiriler de arastirmanin kisitlari kapsaminda degerlendirilebilir.
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